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Tässä opinnäytetyössä keskityttiin selvittämään mahdollisuuksia vaikuttaa työhyvin-
vointiin. Sen lähteet ovat liiketalouden, terveydenhuollon ja psykologian julkaisuista. 
Selvityksen lisäksi työssä toteutettiin henkilökohtaista työhyvinvointivalmennusta muu-
tamalle osallistujalle. Tutkittuja ongelmia ovat mm. valmennuksen haasteet, elämänta-
pamuutokset, työnkuvan muokkaaminen, työstressi, palautumisvaikeudet, merkityksen 
puute, jäykät ajattelutavat, myönteisten kokemusten puute, suhteiden rakentamisen on-
gelmat, itseohjautuvuus, yhteistyö ja informaatioergonomia.     
 
Tuloksiksi saatiin tekijän työelämätaitojen karttuminen: useampia, osuvampia ratkaisuja 
useampiin työelämän haasteisiin, sekä muutoksia osallistujien työrooleihin ja toiminnan 
rutiineihin. Ratkaisuista keskeisiä olivat psykologisen pääoman kehittäminen, sisäinen 
motivaatio, työnkuvan muokkaus, motivoiva haastattelu, läsnäolo, ratkaisukeskeisyys, 
tietoisuustaidot, adaptiivinen ajattelu, yrittäjämäinen ajattelu, suhteiden rakentaminen ja 
palautumiskeinojen löytäminen. Osallistujia ei ole mainittu nimeltä tai ammatilta. Työ-
tehtävistä ja yrityksistä on kerrottu suurpiirteisesti. Voimavarakeinoista on kerrottu sy-
vällisesti, mutta ei henkilökohtaisesti.  
 
Jatkuva, rakentava vuorovaikutus on omiaan lisäämään työkykyä ja tuloksellisuutta. 
Kuunteleminen ja ihmisen sisäisen motivaation löytäminen on ensisijaista. Kehittämällä 
vuorovaikutustaitoja, uran ja elämänhallintakeinoja, työstä voi tehdä mielekkäämpää, 
tuotteliaampaa, ja ehkä myös eettisempää. Terveellisessä työpaikassa, jossa riittävälle 
palautumiselle ja merkityksen löytämiselle annetaan edellytykset, työntekijät saattavat 
olla valmiimpia työskentelemään pitkäjänteisesti ja yhteisten etujen, esimerkiksi ekolo-
gisuuden eteen.   
 
Raportissa on mukana vain lyhyehkö valmennusjakso. Tutkitusti yksi olennaisimmista 
onnistumisen edellytyksistä valmennuksille on riittävä jatkuvuus. Vaikka valmennuksen 
aikana toteutui konkreettisia muutoksia esimerkiksi työnkuvan muokkauksessa, uusien 
rutiinien, esim. vuorovaikutustapojen ylläpitäminen on jatkuva haaste. Tähän haastee-
seen vastaavat mm. kehittyvä työnohjaus ja henkilöstöhallinnon analytiikka sekä mah-
dollisesti tässäkin työssä pohdittu henkilökohtainen analytiikka. 
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This thesis focused on finding ways to influence work place wellbeing. The source lit-
erature ranged from business to health care and psychology. In addition to literature 
study, this work is applied in coaching a few participants to improve their work place 
wellbeing. The researched problems ranged from the challenges of coaching, to the dif-
ficulty of changing ways of living, work stress, difficulty of recovering, lack of mean-
ing, fixed mindsets, lack of positive experiences, difficulty in building relationships, 
self-direction, co-operation, and information ergonomics. 
 
The results were the work skill and knowledge improvements of the writer - more spe-
cific solutions, to more specific work life problems. Additional results were changes in 
the work roles and behavioral routines of the participants. Major solutions were work 
role changes, developing psychological assets, inner motivation, motivational interview-
ing, presence, solution centricity, mindfulness, adaptive mindsets, entrepreneurial think-
ing, building relationships, and finding ways to recover from stress. The participants are 
not mentioned by name, or job title, and the work tasks and companies are described 
with low granularity. The utilized solutions are described in depth, but not connected to 
persons. 
 
Continuous, constructive interaction is in a category of its own in improving the ability 
to work productively. Listening and finding the building blocks of internal motivation is 
essential. By developing ways of interaction, and career and life management skills, 
work can be made more meaningful, productive and perhaps even more ethical. Those 
working in a healthy work environment, where the requisites for adequate recovery and 
finding meaning are given, may be more likely to work diligently for a long term to 
reach common goals, such as improving ecology. 
 
The research covered a short coaching period only. Research suggests that one of the 
most essential features of successful coaching is its adequate consistency. Even though 
concrete changes occurred in the participant’s work roles during the coaching, maintain-
ing new routines, e.g. new ways of interacting, is a continuous challenge. This challenge 
is taken on by the developing professional guidance, human resources analytics, and 
possibly the personal analytics also considered in this thesis. 
 
 
  
Key words: psychological assets, entrepreneurial thinking, motivational interviewing, 
mindsets, work role changes, mentorship, coaching, change leadership, human re-
sources management 
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ERITYISSANASTO 
 
 
Attribuutioerhe epälooginen päättely, vääristymä, voi olla myönteinen tai 
negatiivinen. 
DHEA-hormoni Stressihormoneihin kuuluva kasvuhormoni, joka kasvattaa 
aivoja, suuri pitoisuus on yhteydessä kehittävään stressiin ja 
virkeyteen. 
Fysiologia  lääketieteen osa-alue, joka tutkii elävien organismien toimin-
tamekanismeja. 
Ihania haasteita! Työn imuinen ilmaisu, kajahtaa yleensä flow-tilan syntyessä, 
eli haasteen ja oman pätevyyden kohdatessa. 
Kortisoli Stressihormoni, jonka pitkäaikaiset korkeat pitoisuudet ovat 
haitallisia terveydelle, ja jota esiintyy runsaasti esimerkiksi 
masennustilassa, tai uhkaavaksi tulkitun stressin yhteydessä.  
Motivoiva haastattelu Alun perin tupakanpolton lopettamiseen kehitetty valmen-
nusmenetelmä 
Oksitosiini Usein mielihyvä ja läheisyyshormoniksi nimitetty stressiltä 
suojaava hormoni 
Psykologinen pääoma        Sisältää osat: sitkeys, toiveikkuus, optimismi ja                                                           
itseluottamus 
PTSD  Post Traumaattinen Stressioireyhtymä 
 
Parasympaattisen  Esimerkiksi syödessä tai meditoidessa aktivoituva 
hermoston aktivaatio rentoutumista ja luovuuttakin lisäävän hermoston aktivaatio.  
Sympaattisen 
hermoston aktivaatio Työpäivänä yleensä taukoja lukuun ottamatta voimassa oleva 
 hermoston aktivaatio, parantaa suorituskykyä. 
 
Tähtihetki! Työhön tai vaikkapa ihmissuhteeseen liittyvä erityisen 
myönteinen kokemus, joka lisää siihen sitoutumista. 
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1 JOHDANTO 
 
Tämän opinnäytteen tarkoituksena on kerätä viitekehys työhyvinvointiin vaikuttamisen 
mahdollisuuksista. Työ sisältää pohdintaa työelämään jo otetuista käytännöistä, työter-
veyden ja työhyvinvoinnin rakennemalleista, sekä henkilöstöhallinnon uusimmista kei-
noista arvioida ja lisätä työkykyä.  
 
Työlle oli tärkeä löytää myös käytännön harjoitus, että selvitystyötä voisi alkaa hyödyn-
tää työelämän tarpeisiin. Tämä sovellus löytyi muutaman henkilön työhyvinvointival-
mennuksesta. Henkilöitä ei mainita nimeltä, tai ammatilta, kuvat ovat seuraavanlaiset.  
 
• Yksi suuressa yrityksessä – paljon mahdollisuuksia vaikuttaa työtehtävään ja 
työaikaan, sekä runsaasti ohjauksen ja tuen mahdollisuuksia, mutta myös suuri 
työmäärä, ohuet suhteet ja vaativat, vaihtelevat tehtävät. Hänen kohdallaan ko-
rostui yrityksen resurssien hyödyntäminen työn kuvan muokkaukseen sekä kyky 
palautua ja kerätä voimavaroja.  
 
• Toinen pienyrityksessä, jossa on läheiset suhteet ja vaihtelevaa työtä, mutta ei 
työnohjausta tai oman koulutusalan kollegaa. Tämä korosti oman roolin selkeyt-
tämisen, itsenäisen työnohjauksen sekä joustavien ja yrittäjämäisten ajatteluta-
pojen omaksumista.  
 
• Kolmas keskikokoisessa kunnan yrityksessä, jossa vaihtumattomat tehtävät ja 
haasteen puute. Hän vaihtoi työpaikkaa kunnan työpaikasta toiseen. Muutos ja 
sopeutumisvaiheen haasteet ja uuden työn ilo korostuivat hänen kohdallaan. 
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2 Valmennuksen rajaus 
 
 
2.1 Paino psykologisten voimavarojen löytämisessä 
 
Kirjassa Törmäyksistä Työniloon, Duodecim, on määritelty kolme tasoa mielentervey-
den ja ohjauksen tyypeille: 
 
1. Oppimispotentiaalin hyödyntäminen: Coaching 
 
2. Psyykkinen terveys, lievä stressi-, masennus- ja ahdistusoireilu: Työterveys-
huollon ennaltaehkäisevä ja varhainen tuki 
 
3. Vakavammat mielenterveydenhäiriöt: Psykoterapia 
 
Ammattietiikan ja priorisoinnin vuoksi tässä työssä keskitytään oppimispotentiaalin 
hyödyntämiseen valmennuksen avulla. Muissa tapauksissa työ on informointi- ja oh-
jausluontoista. Vakavampiin tilanteisiin matalan kynnyksen ratkaisuja on löytänyt esi-
merkiksi työhyvinvointikeinoja yrityksiltä keräävä TEPSI, joka on saanut hyvää pa-
lautetta työterveyspsykologin käytöstä trauma- ja ahdistustilanteissa. Julkisuudessakin 
esiintynyt työterveyspsykologi Susanna Mäkinen Diacorilta kertoo jo esimerkiksi viiden 
työpaikalla järjestetyn EMDR-traumaterapiaistunnon tai parin viikon sairasloman huo-
mattavasti helpottavan näitä tilanteita, joihin muut keinot eivät välttämättä pure. Hyvin-
vointi ja terveys ovat systeemisiä ongelmia. Eli monet ratkaisut yhtälön eri osissa saavat 
olon helpottumaan, mutta aina on hyvä pitää mielessä myös kohdennettu työ. Joskus 
juuri oikean muiston tai käytöksen käsittely on huomattavasti tehokkaampaa kuin mi-
kään muu. 
 
Myös yleisen terveyden tutkiminen esimerkiksi usein sairaanhoitajien tai terveystarkas-
tajien toteuttaman työkykykyselyn avulla on tämän valmennuksen rajauksen ulkopuo-
lella. Vaikka tietysti havainnollistukset yleisen terveyden ja psykologisen pääoman yh-
teydestä ovat tervetulleita. 
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Valmennuksen fokukseen liittyvät kyselylomakkeet psykologisesta pääomasta, palau-
tumisesta ja työn imusta löytyvät Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan kirjasta Työ-
hyvinvointi, 2016.   
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3 Henkilökohtaisen työhyvinvoinnin peruspilarit 
 
3.1 Psykologinen pääoma ja sen kehitysharjoitukset 
 
Psykologinen pääoma koostuu neljästä osasta. Itseluottamus, sitkeys, toiveikkuus ja 
myönteisyys. Osien arvioimiseen käytetään Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan kir-
jasta Työhyvinvointi 2016, löytyvää psykologisen pääoman kyselylomaketta. 
 
Psykologinen pääoma on tutkija Fred Luthansin tutkimustyöhön perustuva käsite. Hä-
nen mukaansa yksilön korkea psykologinen pääoma on yhteydessä työn iloon, myöntei-
siin tunteisiin, työmotivaatioon ja työhön sitoutumiseen. Lisäksi tämä johtaa myös joh-
taa sosiaalisen ja taloudellisen pääoman kehitykseen. Psykologisen pääoman on arvioitu 
muodostuvan suurimmaksi kilpailuhyödyksi tulevaisuuden työssä. (Manka 2016) 
  
3.1.1 Itseluottamus 
 
Itseluottamus juontuu Banduran (1982) minäpystyvyyden (self-efficacy) käsitteestä. 
Mitä enemmän ihminen uskoo kykyihinsä, sitä todennäköisemmin hän ottaa haasteita ja 
käyttää pätevyyksiään tehokkaasti sekä jaksaa keskittyä työskentelemään pitkäjänteises-
ti. (Manka 2016) Vähäinen itseluottamus johtaa stressiin ja kömpelöihin ratkaisukeinoi-
hin. Itseluottamus kasvaa mm. riskien ottamisesta, ja tavoitteiden näkemisestä vaativina 
haasteina, joista hyvän palautteen saaminen tuntuu ylpeyden aiheelta. Vaikeiksi koetut 
haasteet lisäävät myös haasteen ottajan vaivannäön määrää. (Manka 2016) Itseluotta-
musta voi Marja-Liisa Mankan mukaan kehittää seuraavilla keinoilla: 
• ”hallinnankokemuksien hankkiminen” 
• ”mallintaminen ja toisilta oppiminen” 
• ”sosiaalinen vaikuttaminen ja palautteen pyytäminen esimiehiltä ja työtovereil-
ta” 
• ”fysiologinen ja psykologinen virittyneisyys ja hyvinvointi sekä huomion kiin-
nittäminen hyvinvointia lisääviin tekijöihin”. 
 
Ratkaisuluettelo kirjasta Työhyvinvointi  
Manka, M. Manka M. 2016.  
S. 162. 
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3.1.2 Toiveikkuus 
 
Toiveikkuus on halua asettaa tavoitteita, ja löytää vaihtoehtoisia polkuja niitä kohti.  
Toiveikkaalla on tarve luoda tavoitteita ja eri reittejä niihin oma-aloitteisesti ja hän jopa 
nauttii vaativista haasteista. (Manka 2016)    
Toiveikkuutta voi Mankan mukaan lisätä seuraavilla keinoilla: 
• ”Sellainen tavoitteen asettelu, johon voi itse vaikuttaa.” 
• ”haastavat, realistiset, mitattavat haasteet” 
• ”tavoitteiden pilkkominen palasiin, osatavoitteisiin” 
• ”sananvalta päättää keinoista saavuttaa tavoitteensa” 
• ”palkitseminen tavoitteiden saavuttamisesta, palkitseminen heti niin että palkin-
to ja saavutus yhdistyvät” 
• ”materiaalisen ja henkisen tuen etsiminen, keneltä tukea, keneltä informaatiota?” 
• ”Tunnistetaan yhteinen sävel, merkityksellinen tavoite, johon kukin motivoituu 
etsimään omanlaisia reittejään” 
• ”omaehtoinen koulutus ja harjoitteleminen edistävät toiveikkuutta.” 
 
Ratkaisuluettelo kirjasta Työhyvinvointi  
Manka, M. Manka M. 2016.  
S. 163. 
 
Listaan voisi lisätä esimerkiksi liikealan lehdissä usein esiintyneen if then –planning 
mallin, jossa suunnitellaan päätavoitteet, tavoitteisiin liittyvä aika, ja tavoitteisiin liitty-
vä henkilö ja informaatioresurssi. 
 
3.1.3 Myönteisyys 
 
Myönteisyys tarkoittaa positiivisia odotuksia onnistumisen mahdollisuuksista. Se on 
yhteydessä terveyteen ja haasteiden ottamiseen. Tätä kutsutaan usein myös optimismik-
si tai realistiseksi optimismiksi. Optimistinen toteuttaa ajattelussaan yleensä ”attribuu-
tioerheen,” jolla epäonnistumiset riippuvat muuttuvasta tilanteesta ja onnistumiset omis-
ta vahvuuksista. (Manka 2016) Tämänlainen myönteisyys kohottaa myös itseluottamus-
ta, ja sopivan korkea itseluottamus on vain hyödyksi. Liian korkeaa ”egoistista” itse-
luottamusta on yleensä helppo välttää, jos ottaa elämässään minkäänlaisia haasteita. 
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Oma tai muiden käsitys ihmisen identiteetistä on aina vähäisempi, kuin mitä ihminen 
todella on, tai mihin hän pystyy. Identiteetistään on hyvä olla myönteinen. Ei ole myös-
kään väärin olla varma tai ylpeä tekemisestään, mutta on hyvä muistaa, ettei itseään ja 
tekemistään pysty koskaan arvioimaan täydellisesti ja tunnollisenkin ihmisen normaa-
liin olotilaan kuuluu runsaasti sokeita pisteitä. 
Mankan mukaan myönteisyyttä voi kehittää seuraavilla keinoilla: 
• ”kirjoittamalla ylös myönteisiä tunteita päivän mittaan – se mihin huomio kiin-
nittyy, alkaa kasvaa” 
• ”säilömällä myönteisiä tunteita varastoon – työpaikoilla esimerkiksi intranetit tai 
vastaavat voisivat toimia myönteisten tapahtumien ja kehujen säästöpossuna.” 
• ”Etsimällä asioita, joista voi olla kiitollinen tai mikä on hyvin” 
• ”etsimällä elämästä ja työstä tähtihetkiä, kivoja tilanteita” 
• ”luontokuvat, lapsien katselu, lemmikkieläimet ja miellyttävät tilanteet laukaise-
vat ihmisessä piileviä myönteisiä voimia ja luovuutta ja niillä on tervehdyttävä-
kin vaikutus” 
• ”rauhoittumalla ja rentoututumalla.” 
 
Ratkaisuluettelo kirjasta Työhyvinvointi  
Manka, M. Manka M. 2016.  
S. 165. 
 
3.1.4 Sitkeys 
 
Sitkeys tarkoittaa kykyä palautua muotoonsa epäonnistumisten jälkeen. Tämän työn 
kontekstissa se voisi tarkoittaa oman psykologisen pääoman, työn imun, ja palautuskei-
nojen toimivuuden korjaamista järkkymistä aiheuttaneen tilanteen jälkeen. (Manka 
2016) 
Mankan mukaan sitkeyteen voi vaikuttaa seuraavilla keinoilla:   
• ”Voimavaroihin suuntautuvan strategian omaksumisella ja osaamisen, sosiaali-
sen pääoman tai asenteiden kehittämisellä. Työpaikalla luottamuksen, avoimuu-
den ja läpinäkyvyyden kehittäminen vahvistaa kimmoisuutta.” 
• ”Vastoinkäymisten ehkäisyllä ja mahdollisiin esteisiin varautumisella. Myös ris-
kien ottaminen pitäisi sallia, jottei yksittäisistä virheistä tulisi uuden yrittämisen 
esteitä. ”   
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Ratkaisuluettelo kirjasta Työhyvinvointi  
Manka, M. Manka M. 2016.  
S. 167. 
 
3.1.5 Miksi psykologisesta pääomasta on pulaa? 
 
Ala on uusi. Mankan kuvaamassa työhyvinvoinnin kehityskaaressa (Manka 2016) poik-
kitieteellinen, systeeminen suhtautuminen työhyvinvointiin on alkanut vasta 1990-
luvulla. Suurin osa jo löydetyistä kehityskeinoista, on vielä toteuttamatta, mikä onkin 
tietysti upea mahdollisuus parantaa työelämää. 
 
Ajatusvääristymien vuoksi ympäristön palaute usein tukee kielteisiä väittämiä itsestä tai 
ympäristöstä. Esimerkiksi johtajien on havaittu kokevansa itsensä tehokkaammiksi an-
taessaan kriittistä palautetta. (HBR) Sisäisen motivaation ja luottamuksen rakentumisen 
vuoksi tämä vääristymä on tärkeä huomioida. Tehokkaat työntekijät syntyvät koetuista 
onnistumisista.  
 
Toinen ajattelun vääristymä, joka heikentää psykologista pääomaa välillisesti, on reg-
ressio keskivertoisuuteen (Kahneman 2011) Huonoa suoritusta ja negatiivista palautetta 
seuraa usein suorituksen parantumiseen. Tämä johtuu siitä, että suoritus palaa aina tilas-
tollisesti lähemmäs keskivertoista suoritustasoa. Kritiikkiä antaessaan itsensä tehok-
kaaksi kokema johtaja saa ikään kuin tuplavahvistuksen negatiiviselle käytökselleen, 
kun suorituksia tarkkaillaan riittävän kauan. 
 
Synnynnäinen vääristymä on myös negatiivisten kokemusten korostuvaisuus ihmisen 
ajattelussa. Ohjenuoraksi esitetään myönteisten kokemusten rakentamista negatiivisiin 
5-1. Toiminnan täytyy tavallaan olla hyvin harmonista, että vahva luottamus ja sitoutu-
minen pysyvät yllä.  
 
Tunneälytaidot ovat olleet pitkään toissijaisia, vaikka tutkimukset osoittavat ne varsin-
kin tietotyössä menestymisen edellytykseksi. Vaativissa ammattirooleissa suurimmat 
suorituserot syntyvät tunneälyisyydestä. (Goleman 1995)  
 
Erilaisuuden hyödyntäminen on vaikeaa. Moniulotteisen sosiaalisen tiedon jäsentä-
miseksi ihminen muodostaa nopeasti tiedostamattomia peukalosääntöjä. Tähän puuttu-
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minen vaatii tietoista ponnistelua. Jo eri ammattiryhmät siiloutuvat yritysten sisällä. 
Harvard Business Review:n Onpoint Focus on Problem Solving, käsittelee laajasti on-
gelmanratkaisua hankalien ongelmien ja monivivahteisen työryhmän sisällä. Ratkai-
suiksi muodostetaan yhteinen identiteetti, ja ajattelutapa, jonka mukaan eri ammatti-
ryhmät nähdään mahdollisuuksina louhia uusia ideoita. Kognitiivisesti monipuoliset 
ryhmät ratkovat ongelmia tehokkaammin, vaikka tuttujakin termejä saatetaan käsittää 
eri ryhmissä aivan eri tavoin. Voimavaroja tuovat lopullisen päämäärän selkeyttäminen, 
kiinnostus ja innostus ja sen myöntäminen, että vaikka osapuolet puhuvat samaa kieltä, 
on ammattikieli kuitenkin kuin toisesta maasta.  Myös esimerkiksi rakastavan ystävyy-
den meditaation on todettu helpottavan tiedostamattomia ennakkoluuloja, jotka vääris-
tävät ajattelua. (Goleman 2017)  
 
Psykologiseen pääomaan vaikuttavat myös teknologian ja muuttuvan työn haasteet. Jat-
kuvan oppimisen ja muutoksen tarpeen omaksuminen vie aikaa, ja teknologian mahdol-
listamat muokatut mainosmallit, instagramfiltterit ja helposti ulottuvilla oleva sosiaali-
nen vertailu vääristävät suoriutumisodotuksia, ja heikentävät psykologista pääomaa. 
Teknologiaan on opeteltava käyttämään pääomaa rakentavasti.  
 
3.2 Työn imu 
 
Työn imuista työntekijää kuvaa hyvin terveyden huollon alan yrityksen kehittämishank-
keessa kuvailtu halu: ”on mukava mennä töihin ja tulla töistä, kun on saanut hyvää ai-
kaan” Työn imu koostuu kolmesta osasta: 
 
Tarmokkuus on kokemusta energisyydestä, halua panostaa työhön sekä sinnikkyyttä 
ja ponnistelun halua myös vastoinkäymisten hetkinä. 
Omistautuminen on kokemusta merkityksellisyydestä, innokkuudesta, inspiraatiosta, 
ylpeydestä ja haasteellisuudesta työssä. 
Uppoutuminen on syvää keskittymistä ja paneutumista työhön ja siitä koettua nau-
tintoa. Aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta. 
 Lähde: ttl, työn imu 
 
Työn imua voidaan kehittää esimerkiksi ”työn tuunauksella,” joka tarkoittaa työtehtä-
viin liittyvien mielikuvien muokkaamista ja esimerkiksi tähtihetkien etsimistä. Tähti-
hetket ovat työnteossa kertyneitä onnistumisen kokemuksia, ne voivat olla omia onnis-
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tumisia, tai vaikka työkaverien kertomuksia siitä, miten merkitykselliseksi hän kokee 
heidän yhteisen työnsä. Tästä löytyy sidos myös suoraan sosiaaliseen pääomaan. Useas-
sa työpaikassa olisikin hyödyllistä, jos esimerkiksi yhteiseen intranetiin kerättäisiin 
työnilon kokemuksia ikään kuin säästöpossuun (Manka 2016). 
 
Tämän työn valmennuksessa käytettiin työn imun rakentamiseen Mankan kyselyloma-
ketta, jossa selvitetään työpäivien aikaiset kokemukset työn imusta. Milloin sitä voisi 
lisätä? milloin sitä on riittävästi? milloin liian vähän? mitä tilanteita tulee mieleen työs-
tä? Voisiko työssä ottaa oma-aloitteisesti tai työnohjaajan avulla uusia haasteita työn 
imun lisäämiseksi? vai voisiko osaa työtehtävistä esimerkiksi helpottaa selvittämällä, 
mistä löytyy helpoiten apua tai palautetta tiukan paikan tullen? 
 
 
3.3 Stressi voimavarana 
 
Suoritusta parantavasta stressistä puhutaan paljon. Stressistä puhutaan jopa dopinglääk-
keitä mukaillen nimellä ”Performance enhancing stress.” Puhutaan myös adaptiivisesta 
stressistä ja siitä, kuinka jännityksen, innon ja ahdistuksen fysiologiat ovat yllättävän 
saman kaltaisia. Nopeaksi konstiksi stressin päihittämiseen voi kokeilla jo yksinkertai-
sesti sitä, että sanoo itselleen olevansa innoissaan haasteesta, ja näin tulkitsee fysiologi-
set reaktionsa innostukseksi. (Jane Mcgonical 2015) 
 
Stanfordin yliopiston psykologi Kelly Mcgonical kertoo kirjassaan ”the upside of stress 
2015” Stressin voimaannuttavan vaikutuksen perustuvan sen ”Growth Factoriin” eli 
kasvattavuuden suhteeseen. Fysiologisesti tämä näkyy Dhea-hormonin ja kortisolin vä-
lisenä suhteena. Jo 3 minuutin valmennusvideo siitä kuinka stressi voi parantaa suori-
tusta auttoi osallistujia voimaantumaan stressistä ja suoriutumaan paremmin esimerkiksi 
matematiikan laskuista. Dhea-hormonia käytetään mm. myös lisäravinteena, ja tutkitusti 
japanilaisessa vanhainkodissa sitä saaneet elivät pidempään ja olivat virkeämpiä. 
(Mcgonical 2015)  
 
Mielihyvä ja läheisyyshormoniksi nimetty oksitosiini, on Mcgonicalin mukaan stressi-
hormoni. Myös hänen suositussa TED-talkissaan: ”Kelly McGonigal: Kuinka saada 
stressistä ystävä,” esitellysti oksitosiini palauttaa stressin vaikutuksesta supistuneet veri-
suonet laajemmiksi. Tällä mekanismilla on Kellyn mukaan todennäköisesti laajempikin 
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vaikutus: niillä, jotka kokevat työskentelevänsä muidenkin kuin itsensä hyväksi, on tut-
kitusti pienempi riski sairastua stressiperäisiin vaivoihin. Mcgonicalin mukaan tämä 
mekanismi saa meidät hakemaan yhteyttä muihin ja sen avulla haitallinen stressi kään-
tyy sitkeyden ja sosiaalisen yhteyden voimaksi. 
 
Psykologisen pääoman yhteydessä esitelty itseluottamus on olennaista stressin hyödyn-
tämiseen, vaikka tulkinta stressin hyödyistä muuttuu jo kolmen minuutin videon jäl-
keen, myös kehon yleinen virittyneisyys, stressijakson kesto, palautuminen ja itseluot-
tamuksen kokemukset haasteen aihealueella ovat olennaisia voimaannuttavalle stressil-
le.  Summattuna, sopiva määrä stressiä vaikuttaa olevan terveellistä: rakentamalla omaa 
psykologista pääomaa ja yhdistämällä sen haasteisiin voi stressistä saada innostavan 
kaverin. 
 
Informaatioergonomia on tärkeä osa stressinhallintaa. Työn flow:n ja stressin hyödyn-
täminen työn tehostamiseksi mahdollistuu, kun työntekijä ei joudu kompastelemaan 
keskeytyksiin ja vaihtamaan ajattelun keskeistä aihetta usein. Olennaista on esimerkiksi 
seuloa ja keskittää opiskeltavaa informaatiota, parantaa avokonttoriympäristöjen ää-
nieristystä.     
 
3.4 Palautuminen 
 
Stressi voimavarana -kappaleessa käsiteltiin jo läheisyyden ja oksitosiinin stressistä 
palauttavaa vaikutusta. Oksitosiinin erityksen on todettu liittyvän ”aktiiviseen palautu-
miseen” (Manka 2016) Esimerkiksi hiljattain äideiksi tulleet sietävät suurtakin stressiä 
korkeiden oksitosiinipitoisuuksien ansiosta. Monet käyttävät palautumiseen ennen kaik-
kea kiireisenä pysymistä, joka tarkoittaa usein omien arvojen kannalta palkkiottomilta 
tuntuvia tai vähäisesti palkitsevia aktiviteetteja. Mikäli palautuminen on heikkoa, ihmi-
nen välttää älyllisiä haasteita, ja esimerkiksi taidon hallinnan tuntemukset eivät välttä-
mättä palaudu stressaavan työn jälkeen. 
 
Varsinkin pitkään jatkuneen uupumuksen vuoksi voi olla vaikeaa palautua lyhyessä 
ajassa. Loppupäivä saattaa alkaa palautumiskeinolla, mutta päätyy sitten koko päivän 
mittaiseen oleiluun, murehtimiseen, tai muunlaiseen ahdistuksen tilaan, jossa haluaisi 
saada aikaan, mutta ei saa. Tähän auttaa aktiivisen palautumisen yhdistäminen psykolo-
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giseen pääomaan ja harrastuksiin, joista löytää innostusta ja hallinnan tunnetta työssä 
koettujen epäonnistumisien jälkeen. 
 
Aktiiviseen palautumiseen kuuluvat työstä irrottautuminen, rentoutuminen, taidon hal-
linta ja vapaa-ajan kontrollin kokemukset. Näihin pääsee hyödyntämällä harrastuksiaan 
ja myönteisiä ihmissuhteita elämässään. Aktiiviseen palautumiseen voidaan lukea myös 
keinot hillitä sympaattista, stressin aikana aktiivisena olevaa hermostoa ja aktivoida 
parasympaattista hermostoa, joka on aktiivinen rentoutuessa. Esimerkiksi hengityshar-
joitukset, progressiivinen lihasrelaksaatio, vihreän teen nauttiminen, kävely ja torkut 
aktivoivat parasympaattista hermostoa.  
 
Monilta löytyy jo omia palautumiskeinoja, ainakin muistista, mutta innostuneisuus nii-
den käyttöön vaihtelee. Se, että valmennettava kertoo niistä itse, ja voi kertoa onnistu-
misistaan on usein toimiva ratkaisu. Olennaista on yhdistää perinteiset palautumiskeinot 
psykologiseen pääoman palauttamiseen, esim. rutiinin omaiseen stressiä lieventävään 
keskusteluun ja harrastuksiin. Tarkoituksen mukaista olisi, jos valmennettava voisi esi-
merkiksi innostua psykologisen pääoman hyödyntämisestä arjen ja harrastusten haas-
teissa jonkun läheisensä kanssa. Hän voisi kertoa toisille, miten on käyttänyt sitkeyttään 
ja toiveikkuuttaan. Tämä myös mahdollistaisi palautteen saamisen myös valmennuksen 
ulkopuolellakin.  
 
 
3.5 Tietoisuustaidot ja meditaatio tehokeinoina 
 
Vielä jokin aika sitten meditaation tutkimusta pidettiin rajatiedon alueena. Lähivuosina 
on kuitenkin toteutettu runsaasti tarkkoja tutkimuksia meditaation vaikutuksista ihmisen 
fysiologiaan. Uudessa kirjassaan Altered Traits (2017), tunneälyn isänäkin tunnettu 
psykologi ja journalisti Daniel Goleman ja psykologian ja psykiatrian professori 
Richard Davidson esittelevät meditaation tutkimusta yksityiskohtaisesti. Jo esimerkiksi 
kahden viikon harjoittelu paransi meditaatio-ohjelmaan osallistujien collegepääsykokei-
den tuloksia, heikensi aivoissa sijaitsevan, pelkoa aktivoivan amygdalan reaktioita ja 
madalsi kehon tulehdusarvoja. Daniel Golemanin mukaan tämä johtaa työelämässä ai-
nakin Parempaan organisaatiokansalaisuuteen, kirkasnäköisyyteen painostavissa tilan-
teissa, empaattisuuteen, sekä keskittymisen helpottumiseen. 
 
17 
 
Tietoisuustaidot, joita yleensä omaksutaan pysähtymisen ja meditaation keinoin, ovat 
omien tunteiden havaitsemista ja sen ymmärtämistä, miten oma mieli ja sen impulssit 
toimivat ja ohjaavat käytöstä. Golemanin mukaan tavallisen tietoisuusharjoituksen, esi-
merkiksi hengitykseen keskittymisen ja tilanteen havainnoin lisäksi on tärkeä pyrkiä 
ymmärtämään kokemuksensa tunneälytaitojen kautta. Goleman päättelee, että seniori-
johtajille toteutetussa tutkimuksessa mindfulnessharjoittelun kautta saavutetut paran-
nukset tulivat juuri tunneälytaidoista, joita voi hallita myös osallistumalla valmennuk-
siin ja opiskelemalla. Tämän opinnäytteen yhteydessä keskitytään laajojen tunneälytai-
tojen sijasta psykologisen pääoman tarkkailuun ja sen tehokkaaseen hyödyntämiseen 
tietoisuustaitojen keinoin.    
 
Meditaatio vähentää myös alitajuisten ennakkoluulojen määrää, lisää myönteisiä tunte-
muksia ja tukee stressivaurioiltakin suojaavien ajattelutapojen rakentamista. Altered 
Traits –kirjan kappaleessa ”Meditation as psychotherapy”, on esitelty lupaavia tuloksia 
jopa rakastavan ystävyyden meditation mahdollisuuksista lievittää post traumaattisen 
stressioireyhtymän oireita. Meditaation keinoin saavutetut hyvänolon tunteet, keskitty-
misen helppous, ja Golemaninkin kauppaama tunneälytaitojen oppiminen ovat suuri 
voimavara. Tieteen kuvalehteä lainaten: ”Meditaatio saa elämän maistumaan.” Ei taida 
olla sattumaa, että meditaatiota ja tietoisuustaitoja sovelletaan usein myös ”tietoiseen 
ruokailuun.” Tässä työssä keskitytään psykologisilla voimavaroilla mässäilyyn. Tämä 
tarkoittaa siis sitä, että Golemanin ehdotusten mukaisesti tietoisuustaitoja ja meditaatio-
ta käytetään taitojen oppimisessa. Olisi toivottavaa, että valmennettavat kykenevät esi-
merkiksi hahmottamaan myös lyhyen aikavälin työtavoitteet merkityksellisinä haasteina 
käyttää omaa psykologista pääomaansa. Yhdistämällä nämä haasteet tietoisesti omiin 
arvoihin ja psykologiseen pääomaan, se voi olla mahdollista. 
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4 Valmennuksen onnistumisen edellytykset 
 
4.1 Motivoiva haastattelu 
 
Varsinkin lyhyehköissä valmennuksissa on tärkeää, ettei valmennettavaa tai mitään hei-
hin liittyvää tuomita. Jatkuva pelottelu terveyshaitoilla, ja tapojen tuomitseminen haital-
lisiksi johtaa usein vain hetkelliseen motivoitumiseen tai suoraan vastarintaan. Alun 
perin tupakanpolton lopettamiseen kehitetyn motivoivan haastattelun tekniikat tuottavat 
tulosta myös monissa muissa rutiininmuutokseen liittyvissä haasteissa. Esimerkiksi 
ruotsalaisen diabetesklinikan motivointikäytäntöjä kopioimalla, on parannettu myös 
suomalaisten sairaalojen hoitotehokkuutta. (Lääkärilehti 2017) 
 
4.1.1 Motivoivan haastattelun ankkurin löytäminen 
 
Motivoivassa haastattelussa etsitään usein ankkuri muutoksen toteuttamiselle. Se saattaa 
löytyä esimerkiksi halusta nähdä lastenlastenlapsensa tai vaikka kunnianhimosta etsiä 
keinoja potentiaalinsa hyödyntämiseksi.  Ankkureita voi etsiä esimerkiksi omista, työn, 
perheen ja yhteisön tavoitteista. (HBR 4 way wins) Olisiko toivottavaa, että virkeys 
riittää työtehtävän toteuttamisen lisäksi esimerkiksi myös juhlien järjestämiseen, läsnä-
oloon, keskusteluun ja kiinnostumiseen, vanhempien elämän seuraamiseen, vapaaeh-
toistyöhön, ekologian toteutumiseen, tai vaikkapa muutokseen valmistautumiseen? On-
ko tulossa esimerkiksi, muutto, uusi työ tai harrastuksen aloitus?   
 
Mahdollinen ankkuri voisi löytyä myös siitä, että itseasiassa kuluttaa liian vähän aikaa 
omasta virkeydestä huolehtimiseen ja siitä johtuen ei pysty auttamaan muitakaan niin 
paljon kuin haluaisi. Anteliaat ihmiset jakautuvat menestykseltään ääripäihin. Kaikista 
anteliaimmat ihmiset ovat sekä vähiten, että eniten menestyneitä (Adam Grant 2014) 
Suurimmat eroavaisuudet vaikuttavat olevan kyvyssä kehittää taitoja omien resurssien 
riittävään luomiseen ja palauttamiseen. Tämän lisäksi tärkeitä ovat keinot auttaa tuntu-
vissa erissä, sen sijaan, että auttaminen tapahtuu silloin tällöin, keskeyttäen muun oman 
toiminnan. Tällaisen ankkurin (mahdollisuus auttaa muita enemmän vaalimalla omaa 
hyvinvointia) rakentaa erityisesti seuraavan otsikon alla käsiteltävää myönteistä identi-
teettiä. 
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Ankkurin löytämisessä tärkeätä olisi asettaa riittävän tuntuva ja konkreettinen maali. 
Tämä saa osatavoitteet tuntumaan merkityksellisiltä, kun muutoin niiden arvo ei välttä-
mättä havainnollistu. 
  
4.1.2 Myönteinen Identiteetti 
 
Myönteiset näkemykset itsestä muovaavat kykyä motivoitua. Esimerkiksi ongelmanuo-
rien kuntouttamiseen tarkoitetussa ohjelmassa, jossa ongelmaiset nuoret yhdistettiin ja 
nimitettiin ”ongelmanuoriksi” kehittyivät huomattavasti heikommin kuin vastaavassa 
tilanteessa elävät erilleen hyväntekeväisyystyöhön sijoitetut ”vapaaehtoisnuoret.”  (Re-
direct 2015) 
 
Myös uskomus omasta aktiivisuustasosta tai menestyksestä tavoitelluilla elämänalueilla 
muovaa suorituskykyä. Esimerkiksi hotelleissa työskentelevillä siivoojilla tehtiin tutki-
mus, jossa osalle kerrottiin heidän olevan fyysisesti aktiivisia jo työnsä puolesta, ja osal-
le kerrottiin heidän aktiivisuustasonsa olevan vähäinen. Fyysisesti aktiivisiksi kehutuista 
suurempi osa oli päässyt hyvinvointitavoitteisiinsa.  
 
Uskomus omasta aktiivisuustasosta vaikuttaa myös merkittävästi terveyteen. Laittein 
määritetystä ja kontrolloidusta aktiivisuustasosta huolimatta, kyselytutkimuksin selvitet-
ty kokemus omasta aktiivisuudesta verrattuna muihin oli yhteydessä parempiin terveys-
arvoihin. (Harvard Health Publishing 2017) 
 
Myönteistä identiteettiä etsiessä voidaan hyödyntää kyselyjä, mittauksia, muistelemalla 
hyviä tekoja tai vaikka kertomalla samaistuttavista hyväntekijöistä. Ajattelutapa, jokai-
nen penni merkitsee, hetkikin talkoota, on talkoota, helpottaa myönteisyyden – ja avu-
liaisuuden kohottamisessa. (Adam Grant 2014) Tärkeää on kuitenkin muistaa myös, että 
myönteisten uskomusten tulee olla ihmisen omia uskomuksia mukailevat. Mikäli ei us-
ko olevansa itsevarma, ei sen toistelu mantran tapaan auta, tai mikäli kokee olevansa 
erityisen huono jossain, ei yhtäkkiä usko olevansa hyvä. Minäkäsitysten ei onneksi tar-
vitsekaan olla suurenmoisia. Vaikka jo keskusteluun osallistuminen voi toimia myöntei-
senä saavutuksena, josta sitten rakentuu suurempia. Yleensä lyhytkin asian pohtiminen 
laittaa kehityksen alulle. Kehun aiheen voi löytää, vaikka siitä, että osallistuja on ottanut 
aikaa kehittääkseen asioita. Jos kaikki tekisivät niin, arvoa syntyisi tuntuvasti, ei ”on-
gelman myöntämisestä” vaan osallistumisesta ja tekemisestä.           
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4.1.3 Kertoja ja kuuntelija 
 
Motivoivassa haastattelussa erityisen tärkeää on, että haastateltava itse perustelee muu-
tostarpeen, ja saa keinojensa ja ajattelunsa kehittymisestä myönteistä palautetta haastat-
telijalta. Tärkeää on myös, että haastateltava saa kokea ideansa omikseen. Valmennuk-
sen erityisasiantuntija Marshall Goldsmithin sanojen mukaan: ”yksi lisätty neuvo haas-
tateltavan ehdotuksen päälle, lisää ehkä ratkaisun arvoa 5%, mutta vähentää haastatelta-
van sitoutumista sen toteuttamiseen 50%.”  Tällainen kontakti saattaa muuttaa käytösta-
poja jo yhden kerran jälkeen, tai ainakin se on todennäköisempää kuin esimerkiksi aino-
astaan negatiivista palautetta saadessa. Luottamuksellisen ja pitkäaikaisen valmennus-
suhteen rakentaminen tekee valmennuksen tuloksista huomattavasti todennäköisemmät, 
ja mukaan voi mahtua myös enemmän vastavuoroisuutta ja negatiivistakin palautetta. 
Tässä lyhyehkössä työssä keskitytään kuitenkin ennen kaikkea myönteisiin keinoihin, se 
toimii ikään kuin valmennuksen aloituksen, ja sitouttamisen järjestelynä.  
 
4.2 Ihmiskeskeinen ja muutosjohtajuus 
 
Kiinnostuneisuus ihmisten yksilöllisistä elämäntarinoista kehittää mahdollisuuksia koh-
data jokainen valmennettava yksilöllisesti. Tämä syväjohtamisenkin kulmakivi ”yksilöl-
linen kohtaaminen” on tärkeä osa valmennustyöhön sitoutumista. Myös Ihmisten joh-
taminen, kyseleminen, kuunteleminen, kannustaminen ja kiittäminen, palvelevan johta-
juuden tavoin, ovat osa onnistunutta valmennusta. Valmennuksessa pyritään aina ta-
paamaan ihminen siellä, missä hän on eniten valmis kehittymään. Kehitystavoitteiden ja 
suunnan pohdiskelu voi kestää pitkään ja valmennettavaa on mahdotonta suunnata täy-
sin ulkoa päin. Orastavien päätöksien huomiointi on tärkeää ja syväjohtamisen keinoja, 
kuten motivointia, älyllistä stimulointia ja luottamuksen rakentamista pyritään toteutta-
maan niissä aihepiireissä, joissa valmennettava vaikuttaa innostuvan. Tuo paikka löytyy 
ihmisen elämäntarinasta ja tilanteesta. Vielä hiljattain toteutetussa tutkimuksessa esi-
miehet listasivat kiinnostuksensa ihmisiä kohtaan vasta viidenneksi tärkeimmäksi ele-
mentiksi työssä. Johtamisen muutoksen myötä tämäkin fokus siirtynee entistä korke-
ammalle esimiesten listauksissa, kun asiajohtamisesta siirrytään ihmisistä kiinnostumi-
seen ja heidän kasvunsa tukemiseen.  
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Muutosjohtajuuden erityisasiantuntija Peter Druckerin periaatteiden mukaisesti valmen-
nustyössä etsitään nopeitakin tavoitteita kehitykselle ja huomioidaan niitä aktiivisesti. 
Henkilökohtaisesti innostavat ja sitouttavat muutokset syntyvät, kun valmennettava on 
itse jo tietoinen muutoksestaan ja varsinkin, jos hän on itse sen suunnitellut ja toteutta-
nut. 
 
4.3 Läsnäolo  
 
Ylistimuloituna ja varsinkin voimakkaasti stressaavassa tilanteessa ihmisen on helppo 
ohittaa toisen tärkeätkin kommunikaation vihjeet. Läsnäolo on merkittävä osa valmen-
nustyötä. Oma uupumus tai epähuomio näyttävät helposti välinpitämättömyydeltä. Eikö 
edes valmentaja ole innostunut aihepiiristään? Tai vielä pahemmassa tilanteessa: Eikö 
yksilö olekaan huomion arvoinen? Läsnäolo vaatii esimerkiksi koordinaatio, stressinhal-
linta ja tietoisuustaitoja. Meditaatiota voi käyttää näidenkin taitojen kehittämiseen, ja 
varsinkin keskittymisen parantamiseen kohtaamisessa. Meditoidessa syntyvä vähäisen 
stimulaation ja rentoutuneisuuden tila on pohja, jolta on helppo kiinnostua toisesta ih-
misestä.        
 
4.4 Huumori! ja mielen joustavuus 
 
Huumorin on todettu lisäävän henkistä joustavuutta. Esimerkiksi 2002 julkaistussa 
huippumenestyneessä konfliktien hallinnasta kertovassa kirjassa, ”Crucial Conversati-
ons,” kehotetaan laskemaan leikkiä niistä tarinoista, joita kerromme faktojen pohjalta. 
Tämä voi auttaa meitä avaamaan uusia ajatuspolkuja, joiden avulla tulkita omaa tai 
muiden käytöstä. Nimenomaan tarinoiden muodostaminen on yhteydessä tunnereakti-
oon, ja sen tiedostaminen voi olla hupaisakin elämys. Usein, varsinkin mustavalkoisen 
ajattelun esiintyessä, tarinat voivat olla todella hauskoja. Valmennukseen liittyen tällai-
sen huvin harrastamisen täytyy lähteä aina valmennettavasta. Varsinkin hiljattain tapah-
tuneet, ehkä jopa traumaattisetkin tilanteet eivät välttämättä kelpaa naurunaiheiksi. 
Mustistakin asioista on toisaalta onnistuttu laskemaan leikkiä. Vertaisryhmissä, joissa 
esimerkiksi erityislasten äidit kokoontuvat jakamaan kokemuksiaan ja purkamaan tunto-
jaan hurtinkin huumorin keinoin, todettiin jopa heidän telomeeriensa palautuneen hiu-
kan. 
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Kun huumori yhdistyy työpaikkakulttuuriin, on tärkeää, että se on kaikille soveliasta. 
Loukkaava huumori voi esimerkiksi kärjistää ennakkoluuloja tai viedä huomion työn-
teolta. Pahansuopa huumori voi luoda esimerkiksi pelon leimaantumisesta tietynlaisek-
si, ja tämä sitoo henkilön itsensä ohjaamisen resursseja, jotka voitaisiin käyttää tehok-
kaaseen toimintaan.    
   
4.5 Elämäntapamuutokset ja ajattelutavat 
 
4.5.1 Growth mindset 
 
Kehittymiseen ja hyvinvointiin vaikuttavia ajattelutapoja on runsaasti, mutta ehkä kai-
kista olennaisin liittyy uskomukseen omasta lahjakkuudesta ja mahdollisuudesta kehit-
tää sitä. Tätä kuvaa Stanfordin psykologian professori Carol Dweck:n kehittämä 
”Growth Mindset.” Aiheen keskeinen tutkimus on oppilaista, joista osalle kerrottiin 
heidän olevan synnynnäisesti lahjakkaita, ja osalle että heidän saavutuksensa perustui-
vat heidän ahkeruuteensa osallistua ja oppia. ”Lahjakkaiden ja ”ahkerien” oppilaiden 
ryhmillä ei ollut oikeita eroja lahjakkuudessa, mutta lahjakkaiksi tituleeratut oppilaat 
menestyivät huomattavasti heikommin kuin ”ahkerat” oppilaat. Tämän tuloksen selitti 
osaltaan aivotutkimus, jossa havaittiin, että synnynnäisesti lahjakkaiksi kehutut oppilaat 
kokivat uudet haasteet uhkana menettää myönteinen identiteettinsä ja ahkeriksi kehutut 
taas näkivät uudet haasteet mahdollisuutena toteuttaa ahkeruuttaan entisestään. 
 
Uskoa muuttumismahdollisuuksiin on tutkittu myös yritysten esimiehillä, ja monissa 
muissa yhteyksissä. Sama havainto pätee useassa ympäristössä, ne jotka uskovat kyky-
jensä kehittyvän harjoituksella, menestyvät paremmin, ja saavat aikaan muutoksia. 
Myös tässä työssä esiteltyä psykologinen pääomaa on perinteisesti pidetty muuttumat-
tomana ominaisuutena, mutta jo lyhyen koulutuksen on näytetty lisäävän sitä (Manka 
2016)   
  
4.5.2 Myönteinen spiraali ja mindfulness 
 
Se kariutuvatko suhteet, muutosohjelmat tai näivettyykö työnilo, on suurelta osin kiinni 
siitä, kuinka runsaasti myönteisiä kokemuksia ja haasteita luodaan myös ”hyvinä aikoi-
na”, ennen kuin voimakasta, pitkäaikaista stressiä aiheuttavia tilanteita syntyy. 
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Kuva 1. Psykologinen pääoma (Marja-Liisa Manka. Tampereen Yliopisto) 
 
Kuvassa 1 osoitetusti mindfulness, eli tietoisuustaidot, voimistavat psykologisen pää-
oman vaikutuksia, joka taas vuorostaan lisää sitoutumista työhön. 
 
Kuvassa 1 esitelty Pystyvyys, tarkoittaa jo ennen esiteltyä itseluottamusta. Joustavuus 
taas on ominaisuus, joka on vahvasti yhteydessä menestykseen ihmissuhteissa ja työssä. 
Aiheesta enemmän Esim. Aulankoski, S. 2016 Joustava mieli. Duodecim.    
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5 Valmennuksen rakenne 
 
Valmennuksen rakenne mukailee työhyvinvoinnin ja urien jatkamiseen keskittyneen 
projektin ”Jamit” esitevihkosessa sivulla 38-39. ehdotettua valmennusta psykologisen 
pääoman kehittämiseksi.   
 
5.1.1 Alkuselvitys 
 
Mitä toivot valmennukselta?  
Mihin erityisesti haluaisit saada eväitä?  
Mitä haluat kertoa elämäntilanteestasi?  
Mitä arvoja sinulla on? 
 
Työurien jatkamishanke. Esite. Jamit. S. 39. Synergos. 
 
5.1.2 Tavoitteet 
 
Info:  
Mitä on psykologinen Pääoma 
 
Harjoituksia:  
Missä mennään:  
oma tilanne, voimavarat ja kehittämistoiveet ja oman työhyvinvoinnin suunnitelma. 
Hyväksyvä tietoinen läsnäolo.  
 
Välitehtävänä: Onnistumistarinan kirjoittaminen. 
 
Kyselyt psykologisesta pääomasta, palautumisesta ja työn imusta. 
 
Työurien jatkamishanke. Esite. Jamit. S. 39. Synergos. 
 
5.1.3 Seuranta, muutokset, päivittyvä informaatio 
 
Henkilökohtaisessa valmennuksessa on sekä mahdollisuudet että tarve tehdä muutoksia 
ja päivittää informaatiota sen mukaan, mitä valmennettava tarvitsee. Opinnäytteen joh-
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dannossa on esitelty kullekin osallistujalle kohdennettuja ratkaisuja suurpiirteisesti. 
Ratkaisut sisällytettiin valmennuksen info-osuuksiin, ja valmennettavia ohjattiin hah-
mottamaan ja suunnittelemaan niiden käyttöä. 
 
 
5.1.4 Kannustus jatkamaan omien rutiinien luomista 
 
Oman psykologisen pääoman, työn imun, ja palautumisen keinojen yhdistäminen on 
päivittäinen haaste. Niiden tarkkailua kannattaa jatkaa vaikkapa järjestämällä itselleen 
jokin tarkastusajankohta. Oma toiveikkuus, sitkeys, itseluottamus ja myönteisyys ovat 
kuitenkin niin keskeisiä elämälle, että todennäköisesti niitä ylläpitäviä rutiineja löytyy 
jo joka päiväisistä keskusteluista, ja jos ei löydy, se voisi olla seuraava kehityksen aihe. 
Samaan tapaan kuin voi tarkkailla askelmääriä tai kaloreita, voi havainnoida myös sitä, 
kuinka rakentavassa hengessä käy keskusteluja ja kuinka usein. Tätä tarkkailua toteute-
taan jossain määrin myös työpaikoilla, verkostojen ja vuorovaikutuksen tutkimuksessa. 
Henkilöstöhallinnon työkaluna yleistyvät ”pulse review” (Josh Bersin, Deloitte 2017) 
sykekyselyt kertovat muutoksen ja henkilöstön hyvinvoinnin tilasta reaaliaikaisemmin 
kuin koskaan.    
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6 POHDINTA 
 
 
Alku ja jälkikyselyjen perusteella kehityskeskustelut ovat lisänneet osallistujien psyko-
logista pääomaa (myönteisyys, toiveikkuus, itseluottamus, sitkeys). Osallistujien palaut-
teen mukaan, kuunteleva ja aktivoiva haastattelutapa ja lyhyet info-osuudet ovat autta-
neet itseohjautuvuuden ja sisäisen motivaation kehittämisessä.  
 
Osallistujat saivat tietoonsa myös tiivistelmän organisaation työterveys ja -hyvinvointi 
pääomasta, jota voi arvioida mm. yritysten perinteisten tilinpäätösten rinnalla tärkeänä 
resurssina vaikkapa työpaikkaa valitessa. Esimerkkejä hyvinvointipääomasta ovat työn-
ohjaus, työtehtäviin vaikuttamisen mahdollisuus ja kehittymismahdollisuudet.  
 
Tarkoituksenmukaista olisi, että tietoisuus organisaation kontekstista helpottaa sopeu-
tumista ja rakentaa suhteellisuuden tajua siitä, mihin omat resurssit riittävät, ja mihin 
työpaikan resurssit riittävät. Tarkoituksenmukaista olisi myös, että osallistujat hahmot-
tavat miten oman psykologisen pääoman rakentamisella on ulkoishyöty. Rakentavat 
toimintatavat voivat siirtyä eteenpäin suunnittelematta ja seuraamattakin. 
 
Opinnäytteelle asetettujen tavoitteiden mukaisesti koen työn kehittäneen taitojani työ-
hyvinvoinnin edistäjänä ja toivon mukaan se on ollut hyödyllinen myös osallistujille. 
Työn on tarkoitus olla osa pitkäaikaista pyrkimystä vaikuttaa työkulttuuriin rakentavas-
ti.    
27 
 
LÄHTEET 
Aulankoski S. 2016. Törmäyksistä Työniloon. Duodecim. 
 
Bersin, J. 2017. Future of Work & Human Capital Trends Summer 2017. Keynote 
Speech. Deloitte. 
https://www.youtube.com/watch?v=fmI2w7Imzvc 
 
Dweck C. Mindset 2007. Ballantine Books. 
 
Goleman, D. 2017. Artikkeli. Miten tunneälytaidot saavat tietoisuustaidot toimimaan? 
Harvard Business Review. 
https://hbr.org/2017/09/sgc-what-really-makes-mindfulness-work 
 
Goleman, D. 1995 Tunneäly Työelämässä. Otava. 
 
Grant A. 2014 Give and take, Penguin Publishing. 
 
Grenny, J. Switzler, A. McMillan, R. 2002 Crucial Conversations. MacGraw Hill Edu-
cation. 
 
Harvard Health Publishing 2017 
 
Kahneman D. 2011 Thinking fast and slow. Farrar, Strauss and Giroux. 
 
Lääkärilehti. 2017. Ammattilehti. Vaikutteita ruotsin diabetesklinikalta. Suomen Lääkä-
riliitto. 
 
Lääkärilehti 2017. Ammattilehti. Motivoiva haastattelu. Suomen Lääkäriliitto. 
 
Manka, M. & Manka, M. 2016 Työhyvinvointi. Liettua. Balto Print. 
 
Mcgonical, J. 2015. Superbetter. Penguin Books. 
 
McGonigal, Kelly. 2016 Upside of Stress. Avery. 
 
Manka M. Luento. Kuntoutussäätiö. 
https://kuntoutussaatio.fi/files/388/manka_imu_ja_positiivinen_psykologia.pdf 
 
Onpoint. Lehti. 2017 Focus on Problem Solving. Harvard Business Review. 
 
Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos. 
työurien jatkamishanke: Jamit. Esite. 
http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/opaskirjat/PsykologPO_esite_241014_V
ALMIS.pdf 
 
Tepsi: Työhyvinvointipankki. Yrityssuomi. Työ- ja elinkeino ministeriö. 
https://yrityssuomi.fi/web/tepsivat-teot 
 
Wilson T. Redirect, 2015 Back Bay Books.  
